




















国データバンク（2011 年 12 月 26 日）のレポートによると、全国の企業の社長の平均年齢は
30 年連続で上昇しており、59 歳に達している。一方、後継者難については、全国、全業種





あり、理論的にファミリー企業の特徴を説明しようと試みている（詳細は Chrisman, Chua, & Sharma, 
2005; Lau, 2010 を参照）。
ファミリー企業の承継プロセスにおける潜在後継者の引き継ぐ意欲の影響要因
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ナー企業 (2) については、後継者不在企業の割合は 68.8％に上る（帝国データバンク，2013 年

















全国、全業種の企業のうち、数にして 26 万 9,488 社（帝国データバンク，2011 年 12 月 26
日）、オーナー企業では 18 万 3,958 社（帝国データバンク，2013 年 1 月 23 日）が後継者不
在となっている。ファミリー企業が多く存在すると言われている、中堅企業や中小企業（倉
科，2008）に限っても、後継者が不在の企業は多い。年間売上高が 10 億円以上 1,000 億円
未満の企業では、45,600 社が後継者不在である（帝国データバンク，2011 年 12 月 26 日）。
オーナー企業については、同じ売上高の範囲に属する企業で 19,600 社に後継者がいない（帝
国データバンク，2011 年 3 月 10 日）。後継者不在の企業の企業価値は、関東以外の地域で全
国平均を上回る（帝国データバンク，2011 年 12 月 26 日）。そして、オーナー企業の零細企
業の中には、技術力や競争力が高くても、後継者がいないことを理由に廃業する企業も多い
























は 30％、3 代目まで生き残るのは 10％から 15％、4 代以上続く企業は 3％から 5％しか存在




野で依然として重要である（Venter et al., 2005）。
ファミリー企業における承継プロセスの成功を決定づける要因の一つは、後継者に引き継
ぐ意欲があることである。後継者の引き継ぐ意欲は、承継プロセスの成功に正の影響を及ぼ
すことが実証されている（Pyromalis & Vozikis, 2009; Sharma, 1997; Venter et al., 2005）。同時
に、潜在後継者に引き継ぐ意欲があることは、承継プロセスの成功にとって重要な要素であ
る、承継計画に関連する活動を促したり（Sharma, Chrisman, & Chua, 2003）、現在の経営者



























































































出典：Le Breton-Miller et al.（2004）を元に、筆者が作成した。
Le Breton-Miller et al.（2004）のモデルに従えば、基本原則の段階に含まれる承継計画が
行われると、次に潜在後継者への育成が行われる。潜在後継者に対する育成法には、様々
な選択肢がある。大学や大学院へ通わせて、必要な教育を受けさせる事、社内での正式な




























Sharma（1997）や Venter et al.（2005）は、後継者の引き継ぐ意欲を、事業を引き継ぐ欲求
と、経営を成功させる自身の能力に対する自信によって測定している。








Miller et al., 2004, 図表 1 を参照）。実際には、ファミリー企業における事業承継の経験的研
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出典：Zellweger & Sieger（2012），p.15 を元に筆者作成。





業を引き継ぐ、起業する、他社に就職する、という 3 つに分類している。図表 2 は、キャリ
ア・パスごとに調査対象者が回答した、動機の重要度をまとめたものである。

































































のある大学生にとって、重要な動機の一つである（図表 2, Zellweger & Sieger, 2012）。また、
アメリカのファミリー企業を引き継いだ娘が、当該企業に入社した主な理由の一つに、「子


































影響を検証している。Zellweger, Sieger, and Halter （2011）はヨーロッパの 8 ヶ国の大学
生、Zellweger and Sieger（2012）は、世界 26 ヶ国の大学生を対象として研究した。行動
統制感の内、内的ローカス・オブ・コントロールが高い程、他社へ就職する意識が高くな
り（Zellweger et al., 2011）、引き継ぐ意欲には負の影響が有意であった（Zellweger & Sieger, 
ファミリー企業の承継プロセスにおける潜在後継者の引き継ぐ意欲の影響要因
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2012）。一方、起業家的自己効力感が高い程、起業を最も好み（Zellweger et al., 2011）、引き
継ぐ意欲は低下する（Zellweger & Sieger, 2012）。他方、動機については、イノベーションの
動機と独立の動機が高くなる程、引き継ぐことよりも起業する意識の方が高まる（Zellweger 
et al., 2011）。
このように、Zellweger et al.（2011）と Zellweger and Sieger（2012）が検証した 4 つの要
因は、ファミリー企業を引き継ぐ意欲よりも、起業や他社へ就職する意欲に関係がある。ま
た、起業家的な自己効力感が高まる程、ファミリー企業で働いた経験がある者が起業する意
思が高まる（Carr & Sequeira, 2007）。
大学生である子供が起業家的なキャリアを求める事に対して、ファミリー企業を経営する
親が肯定的な反応を示す事は、子供がファミリー企業を引き継ぐ意欲に正の有意な関係があ
ることが示された（Zellweger & Sieger, 2012）。一方、ファミリー企業で働いた経験のある者
が起業家的なキャリアを求める事に対して、家族や周囲の者が肯定的な反応を示す事は、起
































commitment）(4) を高めることが分かった。また、Sharma and Irving（2005）は、キャリア上
の関心とファミリー企業内の機会の合致を、潜在後継者の情動的コミットメントに影響する











（例 , Chrisman, Chua, & Sharma, 1998; Ibrahim, Soufani, Poutziouris, & Lam, 2004; Sharma & 





















セスの成功に対して正の影響がある（例、Cabrera-Suarez & Martin-Santana, 2012; Le Breton-
Miller et al., 2004; Pyromalis & Vozikis, 2009）。また、家族間や、家族とそれ以外の従業員と
の間の関係に不和があることは、潜在後継者が引き継ぐべき役職を拒否することにつながる

























































はなかった（図表 2, Zellweger & Sieger, 2012）。しかし、高い収入を得るという動機は、大
学生がファミリー企業を承継するにしろ、他のキャリア・パスを選択するにしろ、重要度が
高い（図表 2, Zellweger & Sieger, 2012）。
図表 3 から、潜在後継者がファミリー企業に入社しない理由として、「他者の方が稼げる」
ことが重視されている（Birley, 2002）。また、娘がファミリー企業に入社する主な理由とし
て「金銭」挙げられている（Vera & Dean, 2005）。これらの事実から、潜在後継者がファミ
リー企業に入社する意思には、給与の水準が影響を与えると考えられる。
ファミリー企業に入社しなかった場合に、金銭的に多大な損失を被ると判断することは、
後継者のファミリー企業に対する存続的コミットメント (6) を高める（Dawson et al., 2013）。
そして、存続的コミットメントが高いことは、ファミリー企業内でキャリアを追究すること












足していると知覚することである（Dawson et al., 2013）。
(7) Sharma and Irving（2005）は、存続的コミットメントを、功利的コミットメント（calculative 














































De Massis et al.（2008）は、潜在後継者が任命を拒否することに影響する要因を、先行研












の活動は、潜在後継者に引き継ぐ意欲があることで推進させられる（Sharma et al., 2003）こ
とから、引き継ぐ意欲と相互の影響を与えている可能性が考えられる。
こうした要因は、承継プロセスの成功に影響を及ぼす要因として研究されて来た（Le 
Breton-Miller et al., 2004）。つまり、De Massis et al.（2008）の論じたことと反対の要因が、
承継プロセスの成功に影響を及ぼすと考えられる（例えば、家族の良好な関係は、承継プ


















数えられる（Le Breton-Miller et al., 2004）。逆に、潜在後継者がファミリー・ビジネスに関
与する時期が遅かったり、関与が不十分であったりすると、主要なサプライヤーや顧客、金
融機関との関係や信用が構築できなかったり、会社の中での信用を築けなかったり、企業文























（Birley, 2002; Stavrou, 1999）、承継プロセスの成功に影響する、潜在後継者に関連した要因で


















































































































































































































































ぐように強要することは好ましくない（Zellweger & Sieger, 2012）。入社するようにプレッ
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